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บทคดัย่อ 
แนวทางการบรหิารการศกึษาใหป้ระสบผลส าเรจ็นัน้ ยงันบัเป็นเรื่องทา้ทาย ของทัง้ผูบ้รหิารการศกึษาและ
ผูบ้รหิารสถานศกึษา ไม่ว่าจะน าทฤษฎ ีหลกัการต่างๆ มาเป็นแนวทางบรหิารในรปูแบบใด สิง่ทีส่ าคญัประการหนึ่งที่
ไม่อาจละเลยได้เลย คอื การบรหิารงานบุคคลในสถานศกึษาหรอืการพฒันาทัง้ผู้บรหิาร ครู อาจารย์และบุคลากร
ทางการศึกษา ที่ส่งผลโดยตรงกบัคุณภาพผู้เรียน ซึ่งการน าหลกัการการบริหารสมรรถนะ (Competency-base 
Approach) เพื่อพฒันาขดีความสามารถในการท างานของบุคคลกน็บัเป็นอกีแนวทางหนึ่งทีส่ านักงานคณะกรรมการ
การศกึษาขัน้พืน้ฐาน (สพฐ.) ทีด่ าเนินการโดยสถาบนัพฒันาคร ูคณาจารยแ์ละบุคลากรการศกึษาโดยการใชห้ลกัการ
ของการจดัท าแผนพฒันาบุคลากร (Individual Development Plan, IDP) กน็ับเป็นอกีหนึ่งแนวทางส าคญัทีน่่าสนใจ
ทีส่ามารถน าไปเป็นแนวทางการบรหิารโรงเรยีนและสถาบนัการศกึษาใหป้ระสบผลส าเรจ็แผนพฒันาบุคลากร (IDP) 
ในมุมมองของการบรหิารนัน้นบัเป็นชนิดหนึ่งของเครื่องมอื(Tools) เพื่อการปรบัปรุงงานภายในหน่วยงาน (In house 
Trainings) โดยเป็นการพฒันาขดีความสามารถของบุคลากรทัง้ในแง่มุมของการพฒันาตนเอง (Self-Development) 
และการเตรยีมความพรอ้มส าหรบัต าแหน่งงานทีส่งูขึน้ โดยเฉพาะการมมีุมส าคญัทีมุ่่งพฒันาคนทัง้ปจัจยัภายในและ
ภายนอก กล่าวคอื เป็นการมุ่งสรา้งการการพฒันาในแนวลกึดา้นจติใจทัง้เรื่องของเจตคต ิ(Attitude)  แรงจูงใจใฝ่
สมัฤทธิ ์(Motivation) อุปนิสยั (Trait) โดยทีเ่ครื่องมอื ในการบรหิารต่างๆนัน้จะลงไม่ถงึ ส่วนใหญ่เป็นการพฒันาใน
ระดบัของความรู ้(Knowledge) ทกัษะ(Skill) และพฤตกิรรม (Behavior)ทีพ่งึประสงคต่์างๆ เท่านัน้ แต่การพฒันาใน
แนวลกึด้านจติใจนี้จะเป็นการสรา้งแรงจูงใจในการท างานที่มุ่งเน้นการคน้หาศกัยภาพตนเองโดยท าการวเิคราะห์
จุดอ่อน จุดแขง็ของตนเองเพื่อการก าหนดแนวทางและเป้าหมายชวีติโดยการจดัท าแผนการด าเนินชวีติทีเ่หมาะสม 
ซึง่จะเป็นการตอบสนองส าคญัใหก้บัตนเองก่อนซึง่ตนเองจะไดร้บัประโยชน์ก่อนและน าไปสูก่ารพฒันาของหน่วยงาน
ต่อไป 
1.  ความหมายลกัษณะทัว่ไป ของแผนพฒันาสมรรถนะรายบุคคล 
1.1 ความหมายของแผนพฒันาสมรรถนะรายบุคคล 
         ในการจดัท าแผนพฒันาสมรรถนะรายบุคคล (Individual Development Plan, IDPs) มผีูใ้หค้วามหมายของ
แผนพฒันาสมรรถนะรายบุคคล หลากหลายดงันี้ 
 Department of Defense [1] ใหค้วามหมายของ IDP ไวว้่าเป็นแนวคดิทีอ่อกแบบมาเพื่อการพฒันาอาชพี
ใหก้บัผูป้ฏบิตังิานเฉพาะบุคคลโดยเป็นแผนการทีอ่ธบิายวตัถุประสงคแ์ละกจิกรรมของ ผูป้ฏบิตังิาน  โดยใชเ้ป็นกล
ยุทธแ์บบ ชนะ / ชนะ (Win – Win) ของผูป้ฏบิตังิานและหน่วยงาน เพราะพวกเขาไดร้บัประโยชน์ร่วมกนัทัง้ของ
การจดัท าแผนพฒันาบคุลากร (Individual Development Plan, IDP)  
เพ่ือการบริหารโรงเรียนและสถาบนัการศึกษาให้ประสบผลส าเรจ็ 
(Individual Development Plan For managing school or the institution to success. ) 
 
อภิธีร ์ ทรงบณัฑิตย์1 
Apitee  thongbandit1 
1อาจารย ์ภาควชิาการบรหิารการศกึษา คณะศกึษาศาสตร ์มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
 
 
 
P a g e  | 2 
 
วารสารบรหิารการศกึษา มศว ฉบบัที ่16 มกราคม – มถุินายน 2555 
 
พนกังานและองคก์ร  พนกังานไดร้บัประโยชน์เพราะการด าเนินการ IDP ช่วยใหเ้พิม่ความรู ้ทกัษะและประสบการณ์  
สมรรถนะทีป่รบัปรุงใหม่ของผูป้ฏบิตังิาน ช่วยใหพ้วกเขาบรรลุเป้าหมายส่วนบุคคลและอาชพี ทัง้เป้าหมายภายใน
และภายนอกของตนเอง ตลอดจนใหเ้ป้าหมายขององคก์รอกีดว้ย  
 กรมทีด่นิ [2] ใหค้วามหมาย IDP ว่า คอืแผนพฒันาความสามารถ ในการท างานของบุคลากรภายใต้ความ
คาดหวังขององค์กรจากจุดที่เป็นอยู่ไปสู่ จุดที่ต้องการโดยพัฒนาขีดความสามารถของตนเองใหม่ทัง้ความรู ้
ความสามารถ และทกัษะทีพ่งึประสงค ์ใหส้ามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ โดยจะเน้นการสรา้งจุดแขง็และ
กาจุดอ่อนของบุคคล ซึง่จะตอ้งเป็นความร่วมมอืระหว่างหวัหน้ากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทีจ่ะตอ้งด าเนินการร่วมกนัอย่าง
ใกลช้ดิดว้ยสมัพนัธภาพทีด่ต่ีอกนั  
กรมประมง [3] ให้ความหมาย IDP คอื กระบวนการที่ผู้ปฏิบตัิงานร่วมกบัผู้บงัคบับญัชาก าหนดความ
จ าเป็นในการพฒันา และฝึกอบรมผูป้ฏบิตังิาน เพื่อความส าเรจ็ของงาน และองคก์ร เป็นแผนที่ระบุเป้าหมาย และ
วธิกีารในการพฒันาตนเองทีส่อดคลอ้งกบัยุทธศาสตรข์ององคก์ร และเป็นแผนทีใ่ชใ้นการพฒันาสมรรถนะของบุคคล 
ใหม้สีมรรถนะทีเ่หมาะสมกบัการปฏบิตังิานในต าแหน่ง ตามแนวทางความกา้วหน้าในสายงาน 
อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธุ ์ [4] ใหค้วามหมาย  IDP ไวใ้นหนงัสอื เรื่องการจดัท าแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลว่า 
หมายถงึแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล เป็นกรอบหรอืแนวทางทีจ่ะช่วยใหบุ้คลากรในองคก์ารสามารถปฏบิตังิานได้
บรรลุตามเป้าหมายในสายอาชพีของตน ถอืไดว้่าเป็นแผนปฏบิตักิาร (Action Plan) ในรายละเอยีดทีเ่ชื่อมโยงหรอื
ตอบสนองต่อความตอ้งการหรอืเป้าหมายขององคก์ารและของหน่วยงาน ซึง่องคก์ารบางแห่งเรยีกแผนงานดงักล่าวนี้
ว่า Employee Development Plan (EDP) หรอื Personal Development Plan / Performance Development Plan 
(PDP)   IDP จงึเป็นขัน้ตอนทีถู่กจดัท าขึน้อย่างเป็นระบบ มกีารเตรยีมการหรอืวางแผนงานไวล่้วงหน้า โดยมี
วตัถุประสงคห์ลกัในการพฒันาจุดอ่อน (Weakness) และเสรมิจุดแขง็ (Strength) ของพนกังานในองคก์าร 
สถาบนัพฒันาคร ูคณาจารย ์และบุคลากรทางการศกึษาโดย ชชัรนิทร ์ชวนวนั [5] ให ้ความหมาย IDP ไว้
ว่า คอื แผนพฒันาสมรรถนะตนเอง ทีเ่ป็นเครื่องมอืที่ช่วยใหบุ้คลากรสามารถบรรลุเป้าหมายอาชพีของตนภายใต้
บรบิทวตัถุประสงคข์ององค์กร ซึง่ถอืเป็นแผนปฏบิตักิารทีพ่ฒันาจาก จุดทีเ่ป็นอยู่ (Where they are) ไปสู่ จุดที่
ต้องการ (Where they  want to go) ซึง่เป็นแนวทางการพฒันาทีม่ขี ัน้ตอนการด าเนินงานอย่างเป็นระบบ เน้นการ
สรา้งจุดแขง็ (Strength) และการก าจดั จุดอ่อน (Weakness) ของบุคคลในการพฒันาผลงานและมุ่งสู่เป้าหมายสาย
อาชพี และยงัเป็นเครื่องมอืส าหรบับุคคลทีไ่ม่ค่อยใสใ่จต่อสถานะและความส าเรจ็ของตนเองอกีดว้ย 
สรุป  แผนพฒันาสมรรถนะรายบุคคล (Individual Development Plan, IDP) หมายถึง แผนพฒันา
สมรรถนะตนเองทีเ่ป็นเครื่องมอืช่วยใหบุ้คลากรสามารถบรรลุเป้าหมายอาชพีของตนภายใต้บรบิทวตัถุประสงคข์อง
องคก์ร โดยทีผู่ป้ฏบิตังิานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาร่วมกนัก าหนดความจ าเป็นในการพฒันาจุดอ่อน (Weakness) และ
เสรมิจุดแขง็ (Strength) แลว้จดัท าเป็นแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลโดยมรีายละเอยีดทีเ่ชื่อมโยงหรอืตอบสนองต่อ
ความตอ้งการหรอืเป้าหมายขององคก์ารและของหน่วยงาน และน ามาใชเ้ป็นกรอบหรอืแนวทางทีจ่ะช่วยใหบุ้คลากร
ในองคก์ารสามารถปฏบิตังิานไดบ้รรลุตามเป้าหมายของต าแหน่งงานนัน้ๆ ในสายอาชพีของตนเอง 
  1.2  ลกัษณะทัว่ไปของ แผนพฒันาสมรรถนะรายบุคคล 
          แผนพฒันาสมรรถนะรายบุคคลทัว่ไปมลีกัษณะดงัต่อไปนี้ 
1.2.1  เป็นกระบวนการทีเ่น้นระบบการสื่อสารแบบสองทาง(Two way Communication) ซึง่หวัหน้าหรอื
ผูบ้งัคบับญัชาและผูป้ฏบิตังิานจะตอ้งพดูคุยกนัถงึความคาดหวงัในการท างาน และเป้าหมายในเชงิวชิาชพีหรอือาชพี 
(Career Goals) ทีผู่บ้งัคบับญัชาไดว้างไวใ้หส้ าหรบัผู้ปฏบิตังิานแต่ละคน รวมทัง้เป็นกระบวนการทีผู่บ้งัคบับญัชา
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จะตอ้งมกีารตดิตาม และใหข้อ้มลูป้อนกลบัอย่างไม่เป็นทางการ (Informal Feedback) แก่ผูป้ฏบิตังิานเป็นระยะและ
ต่อเนื่อง  
1.2.2  เป็นเครื่องมือที่ส าคญัในการเชื่อมโยงความต้องการของผู้ปฏิบตัิงานรายบุคคลให้ตอบรับหรือ
สนองตอบต่อความต้องการในระดบัองคก์ร พบว่า IDP ทีด่จีะต้องเป็นแผนในการเพิม่ พฒันา และปรบัปรุงระดบั
สมรรถนะหรอืขดีความสามารถ (Competency) ในการท างานของผูป้ฏบิตังิานในปจัจุบนั ซึง่แผนงานทีก่ าหนดขึน้
นัน้จะตอ้งช่วยใหพ้นกังานประสบความส าเรจ็ในงานทีไ่ดร้บัมอบหมายตามทีผู่บ้งัคบับญัชาตอ้งการ อกีทัง้ยงัเป็นการ
ช่วยให้ผู้ปฏบิตัิงานมแีนวทางในการวางแผนอาชพี (Career Planning) ของตนอนัน าไปสู่การท างานที่บรรลุ
เป้าหมายตามทีห่น่วยงานและองคก์ารตอ้งการ เป็นแผนพฒันาบุคลากรทีถู่กจดัท าขึน้บนพืน้ฐานของระดบัสมรรถนะ
หรอืสิง่ที่ผูบ้งัคบับญัชาคาดหวงัจากต าแหน่งงานหนึ่ง (Expected Competency)  โดยการเปรยีบเทยีบกบัระดบั
สมรรถนะในการท างานจรงิของพนกังานคนนัน้ (Actual Competency) ซงึผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งเป็นผูก้ าหนดว่าอะไร
คอืสิง่ทีพ่นกังานจะตอ้งพฒันาหรอืปรบัปรุงใหด้ขีึน้  ดว้ยการพจิารณาคดัเลอืกเครื่องมอืในการพฒันา (Development 
Tools) ทีเ่หมาะสมในการพฒันาความรูค้วามสามารถของพนักงาน เช่น การฝึกอบรม การมอบหมายงาน  การสอน
งาน การใหพ้นกังานเรยีนรูด้ว้ยตนเอง การใหค้ าปรกึษาแนะน า การเป็นพีเ่ลีย้งแก่พนกังาน เป็นตน้  
1.2.3  เป็นแผนงานทีเ่น้นขอ้ผูกพนัหรอืขอ้ตกลงในการเรยีนรูร้่วมกนั (Learning Agreement) ระหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชากบัผูป้ฏบิตังิาน ถอืไดว้่าเป็นแผนงานทีช่่วยสรา้งบรรยากาศในการท างานร่วมกนั และบรรยากาศการ
ท างานทีด่จีะช่วยกระตุน้ใหพ้นกังานเกดิขวญัและก าลงัในการท างาน ท าใหผู้ป้ฏบิตังิานไม่รูส้กึเบื่อไปกบัการท างาน
ประจ าวนัทีซ่ ้าซากจ าเจ จะเหน็ไดว้่าความรูส้กึเบื่อหน่ายในการท างานย่อมเป็นอกีสาเหตุหนึ่งทีท่ าใหอ้งคก์ารสญูเสยี
บุคลากร โดยเฉพาะผูป้ฏบิตังิานดเีด่นทีม่ผีลการปฏบิตัดิเีลศิ และมศีกัยภาพในการท างานสงู (High Performance 
and High Potential)  
1.2.4  เป็นระบบทีจ่ะต้องท าอย่างต่อเนื่องและเป็นขัน้ตอน มกีารทบทวน ตรวจสอบ และเปลีย่นแปลงได ้
ซึง่แผน IDP ทีจ่ดัท าขึน้ควรมกีารทบทวนจากหวัหน้างานและพนักงานอย่างน้อยปีละครัง้ โดยผูบ้งัคบับญัชาจะต้อง
ท าหน้าที่ในการประเมินสมรรถนะของผู้ปฏิบตัิงานก่อนการจดัท า IDP โดยแผน IDP จะต้องจดัท าขึ้นก่อน
ปีงบประมาณ เพื่อน าขอ้มลูจาก IDP ไปจดัท าแผนงบประมาณค่าใชจ้่ายในการพฒันาบุคลากรทีร่วมไปถงึค่าใชจ้่าย
ในการฝึกอบรมของหน่วยงานดว้ย  
  1.3  ประโยชน์ของการจดัท าแผนพฒันาสมรรถนะรายบุคคล 
  ส าหรบัประโยชน์ของการจดัท าแผนพฒันาสมรรถนะตนเองอาจแบ่งเป็น 3 ระดบั คอื ระดบัผู้ปฏบิตัิงาน 
ระดบัหน่วยงานหรอืหวัหน้างานและระดบัองคก์ารโดยรวม ดงันี้ 
  1.3.1 ระดบัผูป้ฏบิตังิาน ซึง่การจดัท าแผนพฒันาสมรรถนะตนเองก่อใหเ้กดิประโยชน์ต่อระดบัผูป้ฏบิตังิาน 
ไดแ้ก่ 1) ดา้นการปรบัปรุงงาน (To Improve)  2) ดา้นการพฒันา (To Develop) 3) ดา้นการเตรยีมความพรอ้ม (To 
Prepare)  IDP จะช่วยปรบัปรุงความสามารถเดมิทีม่อียู่ ซึง่จะพบว่าการพฒันาตามแผนพฒันาสมรรถนะตนเองนัน้
มุ่งเน้นให้บุคลากรปรับปรุงและพัฒนาผลงานที่ตนเองรับผิดชอบในปจัจุบันให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น ท าให้
ผูป้ฏบิตัิงานเกดิความเชื่อมัน่ในการท างานมากขึน้ท าใหม้ขีวญัและก าลงัใจในการท างานไดต่้อไป นอกจากนี้การมี
ศกัยภาพเพิม่ขึน้สามารถรบัผดิชอบงานไดม้ากขึน้นัน้ ท าใหม้คีวามพรอ้มในการท างานในต าแหน่งงานทีส่งูขึน้หรอืมี
ความพรอ้มในการท างานทีต่่างไปจากเดมิ 
  1.3.2 ระดบัหน่วยงานหรือหัวหน้างาน ที่ได้รับประโยชน์มากขึ้นหลายด้าน ได้แก่                   1) 
ความสามารถในการทดแทนงาน (Work Replacement) ทีท่ าใหผู้ป้ฏบิตังิานเกดิทกัษะการท างานหลากหลายดา้น
สามารถทดแทนกนัและกนัได้โดยเฉพาะในกรณีที่มผีู้ลาหยุดงานหรอืลาออกไป 2) ผลงานของหน่วยงานเพิม่ขึ้น 
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(Department Performance) จากผลของของผูป้ฏบิตัทิีเ่กดิการเรยีนรูแ้ละเกดิการพฒันางาน 3) การพฒันาคุณภาพ
ชวีติการท างาน (Quality of Work Life) ของทัง้หวัหน้าและผู้ปฏบิตัิที่มีผลจากหน่วยงานมผีู้ปฏิบตัิงานด ีมี
ความสามารถ  
  1.3.3 ระดบัองคก์ารโดยรวมทีเ่ป็นผลมาจากผูป้ฏบิตังิานเกดิการเรยีนรูแ้ละพฒันาอย่างต่อเนื่องก่อใหเ้กดิ
ประโยชน์ต่อองค์กรได้แก่ 1) ผลส าเรจ็ของหน่วยงานและองคก์รที่เป็นไปตามเป้าหมาย 2) การสร้างแบรนด์หรอื
ภาพลักษณ์ที่ดีขององค์กร (Corporate Branding 3) ก่อให้เกิดการได้เปรียบในการแข่งขัน (Competitive 
Advantage) ซึง่จะสง่ผลใหอ้งคก์รมโีอกาสสรา้งผลงานไปสูค่วามเป็นเลศิ 
  1.4  ผูเ้ก่ียวข้องในการจดัท าแผนพฒันาสมรรถนะรายบุคคล 
  1.4.1   ผูบ้รหิารสงูสุดขององคก์ร มบีทบาทหน้าทีใ่นการสนับสนุนเชงินโยบายแก่ผูบ้รหิารระดบัรองลงมา
และผูป้ฏบิตั ิใหด้ าเนินการตาม IDP ทัง้ดา้นการอนุมตัโิครงการ การจดัสรรงบประมาณและการตดิตามผล 
  1.4.2  หวัหน้าหน่วยงาน มบีทบาทหน้าที่รบันโยบายจากผู้บรหิารสูงสุดขององค์กร และเรยีนรู้ท าความ
เขา้ใจถึงกระบวนการและวตัถุประสงคใ์นการท า IDP ทัง้ด้านการประเมนิสมรรถนะ การเขา้ถงึช่องทางหรอืแหล่ง
ทางการเรยีนรูเ้พื่อพฒันาผูป้ฏบิตังิาน การพฒันาความรูท้ีจ่ะแนะน าช่วยเหลอืใหผู้ป้ฏบิตังิานทีเ่กีย่วขอ้ง ไดแ้ก่ การ
ร่วมก าหนดแนวทางการพฒันาตนเอง การชีแ้นะขอบเขตงานทีเ่หมาะสมกบัความสามารถทีม่มีากขึน้ตลอดจนแนะ
แนวถึงโอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพให้กับผู้ปฏิบัติงานนอกจากนี้ยังต้องอ านวยการในการสนับสนุน
กระบวนการในการท า IDP ทัง้เรื่องเอกสาร แบบฟอรม์และการด าเนินการต่างๆ 
  1.4.3  ผูป้ฏบิตังิาน มบีทบาทหน้าทีส่ าคญัทีส่ดุกล่าวคอื เป็นผูด้ าเนินการในการท า IDP ของตนเอง โดยมี
กจิกรรมตัง้แต่ การเรยีนรูท้ าความเขา้ใจถงึกระบวนการและวตัถุประสงคใ์นการท า IDP ความรูใ้นเรื่องการประเมนิ 
ทัง้ดา้นการประเมนิตนเอง การประเมนิสมรรถนะ การร่วมกบัหวัหน้าหน่วยงานก าหนดเป้าหมายและวตัถุประสงคใ์น
การพฒันาตนเอง การหาวธิกีารทีท่ าใหเ้ป้าหมายในสายอาชพีของตนเองและงานทีร่บัผดิชอบประสบผลส าเรจ็ การ
จดัท าแผนพัฒนาตนเองตามมาตรฐาน การประเมินความก้าวหน้าในการพัฒนาและการปรับปรุงแผนพัฒนา
สมรรถนะตนเองในวงรอบต่อไปใหถู้กตอ้ง สมบรูณ์ยิง่ขึน้ 
  1.5   ปัญหาและอปุสรรคในการจดัท าแผนพฒันาสมรรถนะรายบุคคล 
  การจดัท าแผนพฒันาสมรรถนะรายบุคคล (IDP)  และน าแผนไปใช้นัน้อาจมปีญัหาและอุปสรรคในการ
ด าเนินการทีท่ าใหไ้ดผ้ลไม่เต็มทีห่รอืไม่ไดผ้ลส าเรจ็เลย อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธุ ์ สรุปปญัหาและอุปสรรค ของการใช้
แผนพฒันาสมรรถนะรายบุคคล (IDP) ในการพฒันาสมรรถนะตนเองของผูป้ฏบิตังิานไวด้งันี้ 
  1.5.1  การขาดทมีงานที่มคีวามรู้ ความเชีย่วชาญในเรื่อง แผนพฒันาสมรรถนะรายบุคคล (IDP) อย่าง
แทจ้รงิ ดงันัน้ผูร้บัผดิชอบเรื่องนี้ตอ้งมกีารศกึษาทัง้แนวคดิ ขัน้ตอนและหลกัการปฏบิตักิ่อนการจดัท า IDP 
  1.5.2 การขาดระบบสื่อสารและขาดช่องทางถ่ายทอดแนวคดิทีถู่กต้องใหก้บัผูป้ฏบิตังิาน โดยต้องไม่ลมืว่า
แผนพฒันาสมรรถนะรายบุคคล (IDP) นี้ ผูป้ฏบิตังิานส าคญัสุดซึง่ถ้าผูป้ฏบิตัขิาดความเขา้ใจอย่างถ่องแทถ้งึหลกั
ปฏบิตัขิอง IDP กอ็าจเกดิปญัหาตามมา ทัง้เรื่อง ความกลวั ความไม่เหน็ดว้ย จนท าใหเ้กดิการปฏเิสธและต่อต้านไม่
ยอมรบัแผนงานทีจ่ดัท าขึน้ 
  1.5.3  ปญัหาจากผูบ้รหิารในการจดัท าและน าแผนพฒันาสมรรถนะรายบุคคล (IDP)  ไปใชใ้นการพฒันา
งาน ทัง้ด้านการขาดความตระหนักในความส าคัญของ IDP ท าให้มีข้ออ้างด้านการไม่มีเวลา ไม่มีงบประมาณ
สนบัสนุน และทีส่ าคญัคอืขาดการก าหนดเป็นนโยบายอย่างชดัเจน เพราะความส าเรจ็ของการจดัท า IDP นอกจาก
การท าใหม้ขีึน้แลว้ตอ้มกีารทบทวนพฒันาแผนอย่างต่อเนื่อง ซึง่ในช่วงปีแรกๆ ของการจดัท า และน า IDP ไปใชน้ัน้ 
P a g e  | 5 
 
วารสารบรหิารการศกึษา มศว ฉบบัที ่16 มกราคม – มถุินายน 2555 
 
อย่าเพิง่คาดหวงัความส าเรจ็มากนัก เพราะต้องอาศยัระยะเวลาและการสนับสนุนอย่างต่อเนื่องและตดิตามผลของ
การใช ้IDP อย่างจรงิจงั 
  1.6  ข้อควรค านึงถึงในการก าหนดแผนพฒันาสมรรถนะรายบุคคล (IDP)  
แผนพฒันาสมรรถนะรายบุคคล (IDP) ไม่ใช่กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance 
Appraisal) เพื่อการเลื่อนต าแหน่งงาน หรอืการปรบัเงนิเดอืน และการใหผ้ลตอบแทนในรูปแบบต่าง ๆ จะเหน็ไดว้่า
ผู้บงัคบับญัชาและผู้ปฏิบตัิงานหลายคนมีความเข้าใจผิดอยู่มากและอาจมองว่า IDP เป็นการลงโทษบุคคล  
นอกจากนี้ IDP มใิช่แผนงานที่จะรบัประกนัว่าหากผูป้ฏบิตัิงานได้รบัการพฒันาแล้ว พวกเขาจะได้รบัการเลื่อน
ต าแหน่งงานทนัท ีซึง่ IDP เป็นแผนงานเพื่อเตรยีมความพรอ้มของบุคลากรใหม้คีุณสมบตั ิมขีดีความสามารถ  และ
ศกัยภาพในการท างานส าหรบัต าแหน่งงานทีส่งูขึน้ต่อไปตามเสน้ทางความกา้วหน้าในสายอาชพี  (Career Path) ที่
ก าหนดขึน้   
      สรปุ การจดัท าแผนพฒันาสมรรถนะรายบุคคล (IDP) นัน้เป็นการท าแผนพฒันาขดีความสามารถในการท างาน
ของบุคลากรที่เน้นการสื่อสารแบบสองทางระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูป้ฏบิตังิาน IDP จงึเป็นเสมอืนเขม็ทศิหรอื
ทศิทางในการวางแผนเชงิอาชพีหรอืวชิาชพีของตนเองเพื่อสรา้งความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน ซึง่การจดัท า IDP นี้
จะท าใหเ้กดิประโยชน์และเป็นไปอย่างมปีระสทิธภิาพไดน้ัน้ ผูบ้งัคบับญัชาจะต้องใหค้วามร่วมมอืและมกีารปฏบิตัิ
ตามแผน IDP อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง  
 2. แผนพฒันาสมรรถนะรายบคุคลของครแูละบุคลากรทางการศึกษา (Educational Personal 
Individual Development Plan, IDP)  
   แผนพฒันาสมรรถนะรายบุคคลของครแูละบุคลากรทางการศกึษาคอื แผนพฒันาสมรรถนะตนเองของครูและ
บุคลากรทางการศกึษาทีจ่ดัท าเป็นแผนปฏบิตักิาร (Action Plan) ในการพฒันาสมรรถนะตนเองใหม้คีุณลกัษณะของ
บุคคลเกีย่วกบัผลการปฏบิตังิานทีป่ระกอบ ดว้ย ความรู ้(Knowledge) ทกัษะ (Skills) ความสามารถ (Ability) และ
คุณลกัษณะอื่นๆ ที่เกี่ยวขอ้งกบัการท างาน (Other Characteristics) และเป็นคุณลกัษณะเชงิพฤติกรรมทีท่ าให้
ปฏบิตังิานไดผ้ลงานทีโ่ดดเด่นและสามารถน าสมรรถนะทีเ่พิม่ขึน้นัน้มาใชใ้นการปฏบิตังิานตามบทบาทหน้าทีใ่นสาย
อาชพีของตน ใหบ้รรลุเป้าหมายของการจดัการเรยีนการสอน การบรหิารจดัการการศกึษา และเกดิผลสมัฤทธิต่์อ
ความส าเรจ็ของสว่นราชการนัน้ๆ   
2.1 วตัถปุระสงคใ์นการจดัท าแผนพฒันาสมรรถนะรายบุคคลของครแูละบุคลากรทางการศึกษา 
วตัถุประสงคข์องการจดัท าแผนพฒันาสมรรถนะตนเองของครแูละบุคลากรทางการศกึษา มดีงันี้ 
2.1.1 เพื่อใหค้รแูละบุคลากรทางการศกึษาเกดิการเรยีนรูคุ้ณลกัษณะของบุคคลทีเ่กีย่วกบัผลการปฏบิตังิาน
ทีป่ระกอบ ดว้ย ความรู ้(Knowledge) ทกัษะ (Skills) ความสามารถ (Ability) และคุณลกัษณะอื่นๆ ทีเ่กีย่วขอ้งกบั
การท างาน (Other Characteristics) เพื่อน ามาใช้ในการพฒันางานในปจัจุบนัใหเ้กดิสมัฤทธผิลทัง้กบัตนเองและ
สถานศกึษา ซึง่จะเป็นการสง่เสรมิและสนบัสนุนความส าเรจ็ขององคก์รต่อไปได้ 
2.1.2 เพื่อใหค้รแูละบุคลากรทางการศกึษา จดัท าแผนพฒันาสมรรถนะตนเองขึน้และใชเ้ป็นแนวทางในการ
พฒันาขีดความสามารถของตนเอง ตามแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของครูและบุคลากรทางการศึกษาของ
ส านกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน โดยมุ่งพฒันาจุดอ่อน ของตนเองและพยายามสรา้งจุดแขง็ทีต่นเองมี
อยู่เพิม่ขึน้  
2.1.3 เพื่อใหค้รแูละบุคลากรทางการศกึษามขีวญัและก าลงัในในการปฏบิตังิาน มคีวามพงึพอใจต่องานตาม
บทบาทและหน้าที ่ตลอดจนเพิม่พนูความสนใจการพฒันางานเชงิวชิาชพีใหด้ยีิง่ขึน้  
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2.1.4 เพื่อส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาเกดิการพฒันาเป็นครูดี มีคุณธรรมจริยธรรม และมี    
วทิยฐานะสงูขึน้โดยมทีัง้สมรรถนะหลกั สมรรถนะประจ าสายงานที่จ าเป็นในต าแหน่งงาน การเลื่อนระดบัชัน้หรอื
เปลีย่นสาขางาน และสามารถใชค้วามรู ้ความสามารถทีเ่พิม่มากขึน้มาพฒันาและปรบัปรุงผลผลติของสถานศกึษา 
2.2   ลกัษณะของแผนพฒันาสมรรถนะรายบุคคลของครแูละบุคลากรทางการศึกษา 
2.2.1 แผนพฒันาตนเองที่จดัท าขึ้นเป็นแผนบนพื้นฐานของสมรรถนะ(Competency)   ตามแนวการ
บรหิารงานบุคคลภาครฐัของส านักงาน ก.พ. ที่มุ่งเน้นการพฒันาขา้ราชการโดยยดึหลกัสมรรถนะ  โดยเป็นการ
ประเมนิหาความแตกต่างระหว่าง สมรรถนะทีต่้องการ (Expected Competency) เปรยีบเทยีบกบัสมรรถนะทีเ่ป็น
จรงิ (Actual Competency) และน าผลความแตกต่าง ทีไ่ดจ้ากการวเิคราะห์ (Gap Analysis) มาก าหนดกจิกรรมใน
การพฒันาตนเอง ดว้ย วธิกีารทีเ่หมาะสม เป็นไปไดแ้ละไดผ้ลจรงิ ซึง่เป็น กระบวนการทีเ่น้นระบบการสื่อสารแบบ
สองทาง (Two way Communication) ทีผู่บ้รหิารสถานศกึษาหรอืหวัหน้ากลุ่มสาระและครูปฏบิตักิารจะต้องร่วมกนั
ก าหนดทัง้เป้าหมายการปฏบิตังิานในหน้าทีต่ามสมรรถนะหลกัและสมรรถนะประจ าสายงาน ตลอดจนสมรรถนะดา้น
ความรูต้ามกลุ่มสาระการเรยีนรู ้ใหช้ดัเจน  การก าหนดแผนการพฒันาตนเองเช่น การมอบหมายงาน การเขา้รบัการ
ฝึกอบรม  การเรยีนรู้ด้วยตนเอง การใช้พี่เลี้ยง เป็นต้น ทงัน้ีเพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามแผนที่ได้ตกลงกนัไว้ให้
ส าหรบัผูป้ฏบิตังิานแต่ละคน รวมทัง้เป็นกระบวนการที่ผูบ้งัคบับญัชาจะต้องมกีารตดิตาม และใหข้อ้มูลป้อนกลบั
อย่างไม่เป็นทางการ (Informal Feedback) แก่ผูป้ฏบิตังิานเป็นระยะและต่อเนื่อง  
2.2.2 ในกระบวนการทีผู่บ้รหิารสถานศกึษาหรอืหวัหน้ากลุ่มสาระและครูปฏบิตักิารร่วมกนัก าหนดความ
จ าเป็นในการพฒันาและวธิกีารพฒันานัน้จะต้องสอดคลอ้งกบังานทีไ่ด้รบัมอบหมายและยุทธศาสตรข์องหน่วยงาน 
ซึง่จะก่อใหเ้กดิความพงึพอใจต่องานทีด่ขี ึน้ รวมทัง้เป็นการสรา้งความสมัพนัธแ์ละความร่วมมอืในการท างานร่วมกนั
ดว้ย กระบวนการในการพดูคุยปรกึษาหารอืระหว่างกนัของผูบ้รหิารและหวัหน้ากลุ่มสาระทีต่้องอยู่ภายใต้กรอบของ
งบประมาณนัน้จะตอ้งด าเนินการใหข้อ้มลูป้อนกลบั(Feedback) ไปยงับุคลากร และเมื่อด าเนินการตามนัน้แลว้ต้องมี
การรายงานผลการพฒันาตนเองของครูปฏบิตัิการอย่างต่อเน่ืองตามการระบุเป้าหมายในการพฒันาขดีสมรรถนะ
ตนเองทีช่ดัเจนทัง้ในระยะสัน้ (1-2 ปี) และระยะยาว(3 ปีขึน้ไป) 
2.2.3  การสรา้งแผนพฒันาสมรรถนะตนเองของครแูละบุคลากรทางการศกึษา (IDP)  นัน้ควรท าอย่างเป็น
ระบบและเป็นขัน้ตอนอย่างต่อเนื่อง และควรทบทวนค าอธบิายต าแหน่งงาน (Job Description, JD) ให้มคีวาม
ชดัเจนด้วย ซึ่งหากไม่สามารถการอธิบายขอบข่ายงานและบทบาทหน้าที่ได้ชดัเจนแล้ว การสร้างแผน พฒันา
สมรรถนะตนเองกจ็ะไม่สามารถใชใ้นการแกป้ญัหาการพฒันาสมรรถนะทีส่อดคลอ้งกบังานได ้นอกจากน้ีควรมกีาร
ทบทวน ตรวจสอบและท าการปรบัปรุงแผนพฒันาสมรรถนะทีส่รา้งขึน้ร่วมกนัของหวัหน้ากลุ่มสาระและบุคลากรตาม
รอบ 6 เดอืน ถงึ 1 ปี  
3. ขัน้ตอนการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP)  
ขัน้ตอนการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล อาจแบ่งได้หลากหลาย เป็น 4 ถงึ 6 ขัน้ตอน อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธุ ์    
ใชก้ารแบ่งตามหลกัการทีจ่ะช่วยผูบ้รหิารและนกัพฒันาบุคลากรโดย แบ่งเป็น 6 ขัน้ตอน ดงันี้ 
1) การก าหนดมาตรฐานความสามารถทีต่อ้งการตามต าแหน่งงาน 
2) การประเมนิความสามารถของบุคลากรตามต าแหน่งงาน 
3)  การก าหนดเครื่องมอืในการพฒันาบุคลากร  
4) การจดัท าแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล 
5) การพดูคุยแผนการพฒันากบัพนกังาน 
6) การตดิตามประเมนิผลการพฒันาพนกังาน 
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กองฝึกอบรม กรมทีด่นิ แบ่งขัน้ตอนการจดัท าแผนพฒันารายบุคคลออกเป็น 4 ขัน้ตอนใหญ่  
7 ขัน้ตอนย่อย ดงันี้ 
 
 
 สถาบนัพฒันาคร ูคณาจารย ์และบุคลากรทางการศกึษา ไดเ้รยีบเรยีงขัน้ตอน การจดัท าแผนพฒันาตนเอง
ทีก่ าหนดเป็น 5 ขัน้ตอน ( 5 step to create  an IDP ) ดงันี้ 
1. การประเมนิตนเอง (Conduction Self - Assessment)    
2. การพบปะ/ประชุมร่วมกบัผูใ้หค้ าปรกึษา (Meeting with a career counselor or Advisor)   
3. การพบปะ/ประชุมร่วมกบัหวัหน้างาน/ ผูบ้งัคบับญัชา/ ผูบ้รหิาร (Meeting with Supervisor) 
4. การด าเนินการพฒันา (Implementation) 
5. การตดิตามผล (Follow- up) 
4.  ขัน้ตอนการจดัท าแผนพฒันารายบุคคลของครแูละบุคลากรการศึกษา   
ส าหรบัขัน้ตอนการจดัท าแผนพฒันารายบุคคลของครแูละบุคลากรการศกึษา นัน้ ผูเ้ขยีนก าหนดเป็น 5 ขัน้ตอน
ทีไ่ดม้าจากการวเิคราะห ์สงัเคราะหเ์อกสาร  คอื  1) ขัน้การก าหนดสมรรถนะตนเอง(Competency Specification) 
ของครแูละบุคลากรการศกึษา 2) ขัน้การประเมนิตนเอง (Conduction Self - Assessment) 3) ขัน้จดัท าแผนพฒันา
ตนเอง (Written IDP )  4) และการพฒันาตนเองตามแผน (IDP Implementation)    5)  ขัน้ตดิตามผลและทบทวน
แผน (Follow- up and Review)โดยมรีายละเอยีด ดงันี้ 
 
ขัน้ตอนท่ี 1 ประเมินตนเอง 1. ประเมนิสมรรถนะตนเอง 
ขัน้ตอนท่ี 2 น าผลประเมิน
ปรกึษาผูบ้งัคบับญัชา 
2.  น าผลการประเมนิตนเองมาพดูคุยปรกึษา 
หารอืกบัผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงเพื่อหาความจ าเป็นในการพฒันาตนเองร่วมกนั  
3. น าขอ้มลูจากขอ้ 2 มาร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาก าหนดแนวทางในการพฒันา
ตนเอง  โดยก าหนดกจิกรรมการพฒันาสมรรถนะต ่ากว่า 
ความคาดหวงัของหน่วยงานและพฒันาสมรรถนะทีเ่สรมิสรา้งจดุแขง็  
ขัน้ตอนท่ี 3 สรปุผลและการ
น าไปปฏิบติั 
4. บุคลากรสรุปขอ้มลูทีไ่ดป้รกึษาหารอืกบัผูบ้งัคบั 
บญัชาและน ามาทบทวน/ ปรบัเปลีย่นขอ้มลูแลว้จดัท าเป็นแผนพฒันาตนเองขึน้ 
โดยท าเป็นขอ้ตกลงร่วมกนั  
5. บุคลากรตอ้งน าแผนไปสูก่ารปฏบิตั ิ โดยปฏบิตัติามกจิกรรมทีก่ าหนดใน 
แผนฯ  และผูบ้งัคบับญัชาตอ้งตดิตามความกา้วหน้าของการพฒันาตลอดเวลา 
ขัน้ตอนท่ี 4 ติดตามและ
ทบทวน 
6. บุคลากรควรทบทวนแผนพฒันาตนเองทีก่ าหนดขึน้ โดยพดูคยุกบั
ผูบ้งัคบับญัชาเป็นระยะๆ อย่างน้อยทุก 6 เดอืน เพื่อเป็นการตรวจสอบ
ความกา้วหน้าและน าไปสูก่ารปรบัแผนฯ 
7. พฒันาตนเองตามแผนอย่างต่อเนื่อง เพื่อเพิม่สมรรถนะและพฒันาจุดแขง็
ของตนเองใหด้ยีิง่ขึน้ 
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4.1.  ขัน้การก าหนดสมรรถนะตนเอง(Competency Specification) ของครแูละบุคลากรการศึกษา 
ในขัน้ตอนนี้ มวีตัถุประสงค์ เพื่อรวบรวมขอ้มูลเบื้องต้นของสมรรถนะการท างานของบุคคลของครูและ
บุคลากรทางการศกึษาทางวชิาชพีและตามต าแหน่งงาน ครูปฏบิตังิานสอนต้องท าความเขา้ใจในเรื่องสมรรถนะใน
เชงิวชิาชพีและสมรรถนะตามลกัษณะงานหรอืเป็นความรูต้ามกลุ่มสาระการเรยีนรูข้องตนเอง ซึง่ในขัน้ตอนนี้ควรมี
การก าหนดมาตรฐานของสมรรถนะหรอืความสามารถทีต่อ้งการก่อนแลว้จงึท าการประเมนิตนเองของผูป้ฏบิตังิาน 
4.1.1  การก าหนดมาตรฐานความสามารถที่ต้องการ หัวหน้าหน่วยงานจะต้องก าหนดมาตรฐาน
ความสามารถที่ต้องการของต าแหน่งงานที่ประกอบด้วย ความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skills) ความสามารถ 
(Ability) และคุณลกัษณะอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องกบัการท างาน (Other Characteristics) รวมถึงลกัษณะงาน (Job 
Description, JD) ซึง่เป็นขอบข่ายงานทีต่ าแหน่งงานนัน้ต้องปฏบิตั ิ(เป็นการก าหนด สมรรถนะ (Competency) ที่
คาดหวงัในต าแหน่งงาน ซึง่ตอ้งมสีมัพนัธก์บัวสิยัทศัน์และภารกจิขององคก์าร นอกนี้ต้องมกีารก าหนดตวัชีว้ดั หรอื
พฤตกิรรมบ่งชี ้(Behavior Indicator) ทีต่อ้งการในแต่ละสมรรถนะทีก่ าหนดขึน้ 
4.1.2  ในการก าหนดสมรรถนะของครูและบุคลากรการศกึษา ประยุกต์ใช ้สมรรถนะครู ตามคู่มอืประเมนิ
สมรรถนะครู (ฉบบัปรบัปรุง) ปี พ.ศ. 2553 ของส านักพฒันาครูและบุคลากรทางการศกึษาขัน้พื้นฐาน ส านักงาน
คณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน ทีก่ าหนด การประเมนิสมรรถนะทีแ่บ่งการประเมนิออกเป็น 2 สว่น คอื  1)  การ
ประเมนิสมรรถนะหลกั 5 สมรรถนะ และสมรรถนะประจ าสายงาน 6 สมรรถนะ   2) การประเมนิความรู้ตามกลุ่ม
สาระการเรยีนรู ้
4.2 ขัน้การประเมินตนเอง (Conduction Self - Assessment) 
ในขัน้ตอนน้ี มวีตัถุประสงค ์เพื่อส ารวจจุดอ่อน – จุดแขง็ ของตนเองโดยใชก้ารประเมนิสมรรถนะตนเองใน
ดา้น ความรู ้ทกัษะและพฤตกิรรมการท างาน ซึง่ครูและบุคลากรการศกึษา ต้องท าความเขา้ใจเป้าหมายการพฒันา
ตนเอง วธิกีารประเมนิตนเองตามเกณฑอ์ย่างมมีาตรฐาน  
4.2.1  วธิกีารประเมนิตนเอง เพื่อคน้หาจุดอ่อนและจุดแขง็ของตนที่จ าเป็นต้องพฒันา โดยการวเิคราะห์
ช่องว่าง (Gap Analysis)ระหว่างความสามารถทีเ่ป็นอยู่ ในปจัจุบนักบัความสามารถทีค่าดหวงัของต าแหน่งงาน โดย
ตรวจสอบเกี่ยวกบังานที่ปฏบิตัิอยู่ และประเมนิผลการปฏบิตัิงานให้ครอบคลุมถึงทกัษะ ความรู้ ความ สามารถที่
จ าเป็นในการปฏบิตังิานอย่างตรงไปตรงมาเพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลประกอบการก าหนดสมรรถนะทีต่้องพฒันา ผลประเมนิ
จะม ี3 ลกัษณะ คอื 1) ความสามารถทีเ่ป็นอยู่ ในปจัจุบนัมากกว่าความสามารถทีค่าดหวงัของต าแหน่งงาน (จุดแขง็, 
Strength)  2) ความสามารถที่เป็นอยู่ ในปจัจุบนัน้อยกว่าความสามารถที่คาดหวงัของต าแหน่งงาน (จุดอ่อน, 
Weakness)  และ 3) ความสามารถทีเ่ป็นอยู่ ในปจัจุบนัเท่ากบัความสามารถทีค่าดหวงัของต าแหน่งงาน (มาตรฐาน, 
Standard)   
4.2.2  วิธีการประเมินตนเอง ประยุกต์ใช้ แนวทางการประเมินตามคู่มือประเมินสมรรถนะครู (ฉบับ
ปรับปรุง) ปี พ.ศ. 2553 ของส านักพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาขัน้พื้นฐาน ส านักงานคณะกรรมการ
การศกึษาขัน้พืน้ฐาน ทีก่ าหนด แบบประเมนิสมรรถนะคร ูทีม่ลีกัษณะเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ระดบัการ
ปฏบิตัิ 5ตวัเลอืก ในการประเมนิสมรรถนะหลกั 5 สมรรถนะ และสมรรถนะประจ าสายงาน 6 สมรรถนะโดยใช้วธิี
ประเมนิแบบ 180 องศา คอื 1) ครูผู้สอน: ประเมนิตนเอง 2) เพื่อนครูผู้สอนในสถานศกึษาเดยีวกนั: ประเมนิ
ครผููส้อน และ 3. ผูบ้รหิารสถานศกึษา : ประเมนิครผููส้อน 
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  4.3 ขัน้จดัท าแผนพฒันาตนเอง (Written IDP)  
 เป็นขัน้ที่ครูและบุคลากรทางการศกึษาจดัท าแผนพฒันาตนเอตามผลที่ไดจ้ากการประเมนิและวเิคราะห์
ความตอ้งการการพฒันาโดยการจดัท าเป็นร่างแผนพฒันาสมรรถนะตนเอง  
 4.3.1 การจดัท าร่างแผนพฒันาสมรรถนะตนเองตามแบบฟอรม์โดยระบุเป้าหมาย สมรรถนะ ความรู ้ทกัษะ
ทีจ่ าเป็นต้องมเีพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมาย หรอือาจรวมถงึความกา้วหน้าในสายงานอาชพี การระบุวธิกีาร/ กจิกรรม
การพฒันา ระยะเวลา และทรพัยากรทีจ่ าเป็นต่อการพฒันาและประเมนิผลโดยด าเนินการหลงัจากไดผ้ลการประเมนิ
แลว้ ครูและบุคลากรทางการศกึษาต้องน าผล การประเมนิมาพูดคุยกบัหวัหน้ากลุ่มสาระหรอืหวัหวัหน้าหน่วยงาน
โดยตรง   เพื่อปรกึษาหารือและหาความจ าเป็นในการพฒันาสมรรถนะของตน  ซึ่ งจะต้องก าหนดประเด็นที่ควร
พฒันาตนเองและควรก าหนดเป้าหมายในการท างาน  หน้าทีค่วามรบัผดิชอบในปจัจุบนั  จุดแขง็และจุดอ่อนของตน  
ระยะเวลาในการพฒันา งบประมาณทีต่อ้งใชแ้ละโอกาสการเรยีนรูท้ีห่วัหน้ากลุ่มสาระหรอืหวัหน้าหน่วยงานและฝ่าย
บรหิารสามารถช่วยเหลอืได ้นอกจากนี้ผูป้ฏบิตังิานควรก าหนดเป้าหมายในการท างานของตนทัง้ระยะสัน้ (1 - 3 ปี)  
และระยะยาว  (3 ปีขึน้ไป) ตลอดจนวธิกีารทีต่นเองจะไปสู่เป้าหมายทีก่ าหนดเบือ้งต้นไวก่้อน เช่น การต้องท าสิง่ใด
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย เช่น การมอบหมายงาน การเป็นพีเ่ลีย้ง การสอนงาน การเรยีนรูด้ว้ยตนเอง เป็นตน้     
 4.3.2 หวัหน้ากลุ่มสาระหรอืหวัหน้าหน่วยงานควรมกีารทบทวนแนวทางการพฒันาและใหข้อ้มลูยอ้นกลบั
ที่เป็นประโยชน์ในการจดัท าแผน ได้แก่ หรือก าหนดวิธกีารพฒันาสมรรถนะของตนเองที่ต ่ากว่าความคาดหวงั 
รวมถึงระยะเวลาและวิธีการในการพัฒนาตนเองของบุลากรผู้นั ้น หรือถ้าได้ผลประเมินที่ดี ผลประเมินที่ได ้
ความสามารถทีเ่ป็นอยู่ในปจัจบุนัเท่ากบัหรอืสงูกว่าความสามารถทีค่าดหวงัของต าแหน่งงาน (มาตรฐาน, Standard) 
ควรให้การชีแ้นะถงึลกัษณะความคาดหวงัทีต่้องการเพิม่ขึน้ในต าแหน่งงานเดมิหรอืสงูขึน้ตลอดจนการสรา้งความ
ตระหนกัทีท่า้ทายของความกา้วหน้าในงาน (Career Paths) ทีบุ่คลากรตอ้งมกีารพฒันาต่อไปอย่างต่อเนื่อง  
   4.4  ขัน้การพฒันาตนเองตามแผน (IDP Implementation)  
เป็นขัน้ตอนเพื่อสรุปผลขอ้ตกลงและน าแผนพฒันารายบุคคล (IDP) ไปปฏบิตั ิ  
4.4.1 การสรุปขอ้มูลทีบุ่คลากรไดป้รกึษาหารอืกับผูบ้งัคบับญัชา เป็นขอ้ตกลงและก่อนน า IDP ไปปฏบิตั ิ
จะมกีารทบทวน หรอืปรบัเปลีย่นขอ้มูลใหม่ใหม้คีวามสมบูรณ์แล้วน าร่างแผนพฒันาสมรรถนะตนเองมาจดัท าเป็น
แผนพฒันาตนเองขึน้   ซึง่ครแูละบุคลากรทางการศกึษาและหวัหน้ากลุ่มสาระหรอืหวัหน้าหน่วย หรอืผูบ้งัคบับญัชา
ต้องร่วมกนัลงนามไวใ้นแบบฟอร์มแผนพฒันารายบุคคลเพื่อใชเ้ป็นขอ้ตกลงร่วมกนั   โดยให้บุคลากรเกบ็ต้นฉบบั
ของแผนไว ้และสง่ส าเนาใหผู้บ้งัคบับญัชา  
 4.4.2  ครูและบุคลากรทางการศกึษาน าแผนพฒันารายบุคคล ( IDP) ไปปฏบิตัิ ตามแผนที่วางไว้และ
รายงานผลให้ผูบ้งัคบับญัชาทราบเป็นระยะๆ เพื่อเป็นขอ้มูลยอ้นกลบัในการตดิตามผลและการทบทวนแผนในขัน้
ต่อไป  
4.5   ขัน้ติดตามผลและทบทวนแผน (Follow- up)  
ขัน้ติดตามผลและทบทวนแผนหลงัจากที่บุคลากรได้น าแผนไปปฏิบตัิระยะหนึ่งแล้ว    นับเป็นขัน้ตอนที่
ส าคญัอกีขัน้ตอนหนึ่งทีจ่ะท าใหท้ราบถงึผลการด าเนินการพฒันาตามแผน IDP และเป็นขอ้มูลการปรบัแผนพฒันา
ตนเองใหเ้หมาะสมยิง่ขึน้   
4.5.1 การทบทวนแผนพฒันาตนเองทีก่ าหนดขึน้นัน้ควรมขีึน้โดยครูและบุคลากรทางการศกึษาต้องพูดคุย
กบัผูบ้งัคบับญัชาเป็นระยะ ๆ อย่างน้อยทุก 6 เดอืน   เพื่อเป็นการตรวจสอบความกา้วหน้าและการเปลีย่นแปลงที่
เกดิขึน้  เพื่อน าไปสู่การปรบัแผนพฒันาตนเอง  แลว้ด าเนินการพฒันาตนเองอย่างต่อเนื่องเพื่อเพิม่สมรรถนะและ
พฒันาจุดแขง็ของตนใหด้ยีิง่ขึน้  
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4.5.2  ส าหรบัการรายงานผล  ในการจดัท าแผนพฒันารายบุคคลนัน้  ใหจ้ดัท าปีละ 2 ครัง้  ตามรอบการ
ประเมนิผลการปฏบิตัริาชการ  และเมื่อสิน้รอบการประเมนิแลว้ ฝา่ยอ านวยการ / รองบรหิารทัว่ไป ตอ้งรวบรวมและ
ประมวลผลขอ้มลูการจดัท าแผนพฒันารายบุคคลของขา้ราชการในสงักดัลงในแบบรายงานผลการพฒันารายบุคคล  
 สรปุ ในขัน้ตอนการจดัท าแผนพฒันารายบุคคลนี้ครแูละบุคลากรทางการศกึษาตอ้งด าเนินการตามขัน้ตอน 
และถอืว่านอกจากสว่นส าคญัอยู่ทีต่วับุคลากรผูจ้ดัท าแลว้ ผูบ้งัคบับญัชากน็บัว่ามบีทบาทส าคญัมาก  เพราะตอ้งร่วม
พจิารณา การประเมินตนเองของผู้ใต้บงัคบับญัชาเพื่อให้ทราบจุดอ่อนจุดแขง็หรือสิง่ที่ต้องพฒันา  และต้องให้
ค าปรกึษาหารอืแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อร่วมก าหนดประเดน็ทีค่วรพัฒนา   อกีทัง้ต้องใหค้ าแนะน าเกีย่วกบัวธิกีารที่
ใช้ในการพฒันาผู้ใต้บงัคบับญัชา  เพื่อให้ตรงกบัลกัษณะงานของแต่ละบุคคลและสิง่ทีอ่งค์กรต้องการให้มากที่สุด  
ตลอดจนต้องติดตามทบทวนแผนพัฒนารายบุคคลร่วมกับผู้ใต้บงัคับบัญชา เพื่อตรวจสอบความสามารถและ
ผลสมัฤทธิข์องงานเป็นระยะๆ จะเหน็ไดว้่าในการจดัท าแผนพฒันารายบุคคลจะเน้นการสื่อสารแบบสองทางระหว่าง
ผู้บงัคบับญัชากบัผู้ใต้บงัคบับญัชา  ซึ่งจะต้องด าเนินการร่วมกนัอย่างใกล้ชดิและ ต่อเนื่อง การจดัท าแผนพฒันา
รายบุคคลจงึจะด าเนินไปไดด้ว้ยดแีละสง่ผลใหก้ารด าเนินงานนัน้ประสบผลส าเรจ็ ตามทีก่ าหนดไว ้
แผนภมิูแสดงขัน้ตอนการจดัท าแผนพฒันาสมรรถนะตนเอง 
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